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A. Latar Belakang
Kemajuan di bidang sains dan teknologi informasi telah membawa
perubahan pada hampir seluruh aspek kehidupan manusia. Aksesibilitas
informasi yang begitu cepat seolah meniadakan sekat-sekat konfigurasi
geografis berdasarkan zona dan kawasan teritorial. Berbagai peristiwa yang
terjadi di belahan benua mana saja mengalir begitu deras memasuki
kawasan hingga ke seluruh pelosok desa sekalipun, yang oleh Herbert
Marshall McLuhan dalam bukunya Understanding Media: The Extensions of
Man pada tahun 1964 menyebutnya sebagai global village yang menandai
terbangunnya era globalisasi. Globalisasi adalah suatu proses interaksi dan
integrasi antara orang, perusahaan, dan pemerintah dari negara-negara yang
berbeda dengan menggunakan alat bantu teknologi informasi (Valley, 2009).
Hal ini berarti bahwa globalisasi dipahami sebagai suatu proses yang
melahirkan transformasi nilai-nilai yang dianut, budaya dan tradisi, pola dan
gaya hidup sebagai dampak dari hubungan dan interaksi sosial.
Dampak arus globalisasi yang membawa kehidupan menjadi semakin
komplek merupakan tantangan baru bagi negara-negara berkembang seperti
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lokal, nasional, dan budaya-budaya asing adalah bagian yang tak
terpisahkan dengan kehidupan kita sehari-hari. Tumbuh kembangnya budaya
lokal dan nasional akan menghadapi dilema yang amat besar jika pengaruh
budaya asing tidak segera dikelola secara bersama. Kepedulian terhadap
budaya sendiri akan memperkuat pemahaman terhadap nilai-nilai kelokalan
yang dapat menyaring hadirnya pengaruh budaya asing yang bisa membawa
dampak terhadap dangkalnya pemahaman kita terhadap nilai-nilai
keindonesiaan secara menyeluruh. Penguatan nilai-nilai budaya sendiri
adalah wujud dari bangkitnya rasa nasionalisme yang mengedepankan
kecintaan terhadap bangsa kita sendiri seperti ikrar yang dikumandangkan
oleh para pemuda Indonesia melalui “Sumpah Pemuda” yakni kecintaan
terhadap tanah air, bangsa, dan bahasa Indonesia. Kebinekaan, diversity,
dalam suku, agama, ras, bahasa, dan budaya telah terintegrasi ke dalam
kesatuan tujuan untuk membentuk Negara Indonesia, suatu Negara yang
berBhineka Tunggal Ika, walaupun berbeda-beda tetapi tetap bersatu, dalam
tujuan membentuk Negara Kesatuan Republik Indonesia (NKRI) yang
berdaulat, adil, dan makmur. Begitulah cita-cita luhur para pendiri bangsa ini
yang dapat dijadikan ”suri tauladan” dalam pembangunan karakter, character
building, bangsa yang diawali dengan membangun kapasitas individu
masyarakat Indonesia.
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bangsa lain di dunia adalah warisan kekayaan multietnik dan multikultur.
Keberagaman etnik yang hingga kini mencapai lebih dari 500 etnik yang
menggunakan 600-700 bahasa (Suryadinata, 1999) merupakan kekayaan
bangsa yang mesti dipelihara dan dikelola dengan mengedepankan nilai-nilai
kemajemukan sehingga masing-masing etnik bukan berdiri sebagai entitas
yang tertutup dan independen melainkan saling berinteraksi satu sama lain
dan saling bergantung, serta saling mempengaruhi satu sama lain (Siahaan,
2003). Prinsip “Bhineka Tunggal Ika” seperti yang disebutkan di atas
seharusnya dapat dijadikan kunci pembuka interaksi sosial sehingga
terbangun suatu pemahaman lintas budaya (Matsumoto, 1996), dan rasa
percaya pada setiap pihak yang terlibat dalam interaksi itu, yang merupakan
modal sosial (Ancok, 2003) bagi terbentuknya suatu hubungan antar etnik-
antar budaya yang sehat, sejahtera dan maju. Dengan demikian, hidup dalam
keberagaman dapat dipandang sebagai suatu kekuatan dahsyat dalam
membangun nasionalisme struktural menuju bangsa yang mandiri dan
bermartabat untuk memfilter dan menyaring kekuatan arus budaya
internasional yang dibawa oleh aliran globalisasi yang datang menghantam
setiap saat. Hal ini harus dijadikan aspirasi bersama yang pada gilirannya
menjadi visi negara yang mampu mendesain dan merencanakan kemajuaan
yang hendak dicapai untuk masa yang akan datang.
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dengan tetap memperhatikan arah perubahan secara global sehingga dapat
menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan. Untuk dapat
menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan, perlu diawali dengan
perubahan mendasar dalam pola pikir dan tindakan (Miarso, 2004) yang
bukan hanya mengandalkan kekayaan khasanah budaya bangsa, sumber
daya alam yang melimpah, dan ketersediaan sumber daya manusia saja
melainkan harus dibarengi dengan upaya membangun pencintraan terhadap
harkat dan martabat bangsa yang merupakan landasan model mental yang
tertanam dalam setiap diri warga bangsa sehingga tercipta sumber daya
manusia yang mampu mengelola sumber daya alam yang melimpah. Hal ini
dapat diwujudkan melalui pemberdayaan terhadap institusi-institusi
pendidikan dan penguatan organisasi-organisasi belajar untuk menerapkan
sistem belajar berkelanjutan yang secara aktif mengelola perubahan dengan
belajar dari hasil inovasi negara lain seperti melakukan imitasi dan modifikasi
serta difusi dan integrasi yang menjadi dasar untuk mengembangkan
kreativitas.
Membagun kreativitas bukanlah suatu hal yang mudah untuk dilakukan.
Diakui oleh Csikszentmihalyi (1997: 7) bahwa bahwa membangun dan
mengembangkan kreativitas tidak semuda seperti claim kebanyakan orang
karena bukan hanya bersandarkan pada sumber yang tunggal, melainkan
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yang dilakukan dari hasil kreativitas tidak timbul secara tiba-tiba dalam pikiran
seseorang laksana bola lampu yang dinyalakan di tengah-tengah kegelapan,
tetapi diperoleh dari hasil berpikir sistem disertai kerja keras yang dilakukan
secara berulang-ulang dan terus-menerus dengan melibatkan sistem kerja
kolaborasi dan gotong royong yang merupakan warisan budaya bangsa yang
harus dipelihara. Kebersamaan dalam keberagaman adalah modal dasar
untuk membentuk suatu organisasi yang mengedepankan, membentuk
penguasaan pribadi yang tangguh, mengembangkan model mental secara
positif, membuat visi bersama, belajar beregu, berpikir sistem seperti yang
diperkenalkan oleh Senge (2000) dengan istilah The Fift Discipline (disiplin
kelima) plus memperkuat sistem komunikasi dialogis dan multi arah atau
yang dikenal sebagai skill (keterampilan) dalam sub sistem belajar menurut
Marquardt (1996) yang sekarang ini menjadi bahan rujukan utama dalam
organisasi belajar.
Seiring dengan dikembangkannya konsep otonomi daerah yang
berimbas pada kebijakan desentralisasi pendidikan, organisasi belajar
semakin sering digalakkan walaupun konsep menyeluruh mengenai
organisasi belajar masih diterapkan secara parsial dalam organisasi-
organisasi mikro seperti Musyawarah Guru Mata Pelajaran (MGMP), Mitra
Kerja Guru (MKG), Kelompok Kerja Sekolah (KKS), Sanggar Kegiatan
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dirasakan manfaatnya setelah isu pendidikan atau sekolah gratis menjadi
konsumsi politik dalam pemilihan Gubernur, Bupati, dan Kota di Indonesia
dan telah menjadi wacana nasional yang dikembangkan melalui program
sekolah gratis ”Sekolah gratis ada di mana mana…Hilang satu beban dalam
hidup ini .. Lega rasanya… dam di dam di dam dam dam (Sekolahgratis,
2009).” Ada beberapa hal yang menjadikan peranan organisasi semakin
diperlukan dalam hubungannya dengan pengembangan pendidikan gratis.
Pertama, konsep sekolah gratis masih menimbulkan interpretasi yang
beragam dari berbagai kalangan.
Keberagaman interpretasi boleh jadi disebabkan oleh terbatasnya
referensi klasik yang bisa dijadikan rujukan dalam menerapkan sekolah
gratis, petunjuk teknis tentang strategi implementasi belum diformulasi ke
dalam rumusan baku, dan kompleksitas permasalahan daerah yang berbeda-
beda. Istilah gratis dalam kamus besar Webster’s New World Dictionary
online berarti without charge or payment; free. Istilah pendidikan gratis
mengandung makna yang masih sangat abstrak dan perlu argumen teknis-
politik dan pola penerapan sistematis untuk menjabarkannya guna
menghindari kekisruhan pemahaman. Oleh karena itu, pembuatan visi
bersama, pembentukan model mental, dan berpikir sistem merupakan bagian
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terhadap pendikan gratis secara lebih komprehensif.
Kedua, kebutuhan terhadap kualitas pendidikan dalam menghadapi
kompetisi global. Istilah sekolah gratis menjadi sesuatu yang paradoks
sifatnya ketika dihubungankan dengan kualitas pendidikan. Bersifat paradoks
karena di satu sisi upaya membebaskan pembiayaan sekolah dari
penyelenggaraan pendidikan dasar dan menengah merupakan salah satu
bentuk kontribusi negara terhadap warganya. Namun, keterbatasan
kemampuan keuangan negara yang berimbas pada pemberian alokasi
anggaran yang terbatas kepada sekolah, akan menimbulkan kesulitan yang
berat untuk mengembangkan sekolah yang berkualitas. Di sinilah diperlukan
kapasitas individu kepala sekolah dalam mengelola manajemen sekolah,
belajar beregu, dan komunikasi intensif untuk membangun kemitraan yang
bersifat sinerji dengan berbagai pihak secara eksternal.
B. Apa itu Organisasi Belajar?
Secara historis, konsep organisasi belajar pertama kali diperkenalkan
oleh John Dewey pada tahun 1938 dengan menerbitkan buku ”Experience
and Education” untuk memaparkan lebih komprehensif tentang experiencial
learning sebagai suatu lingkaran aktivitas yang berlangsung secara terus-
menerus. Learning organization menjadi istilah yang populer setelah Peter
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jargon learning organization atau terjemahannya organisasi belajar banyak
disebut dan dibicarakan pada berbagai kesempatan. Perusahaan di
Indonesia bahkan tidak sedikit yang membawa motto bahwa organisasinya
adalah learning organization. Walaupun demikian, batasan atau definisi
organisasi belajar masih menimbulkan keragaman pemahaman yang
nampaknya sulit menghasilkan titik temu dari berbagai praktisi dan ahli
organisasi belajar.
Learning organization (organisasi belajar) terbangun dari dua kata
learning yang berarti belajar dan organization (organisasi)
Smith (2001) menyajikan tiga macam definisi organisasi belajar yang
dikemukan oleh para ahli. Pertama, organisasi belajar menurut Peter Senge
yang mengatakan bahwa learning organizations [are] organizations where
people continually expand their capacity to create the results they truly desire,
where new and expansive patterns of thinking are nurtured, where collective
aspiration is set free, and where people are continually learning to see the
whole together. Organisasi belajar adalah organisasi-organisasi di mana
orang mengembangkan kapasitas mereka secara terus-menerus untuk
menciptakan hasil yang mereka inginkan, di mana pola pikir yang luas dan
baru dipelihara, di mana aspirasi kolektif dipoles, di mana orang-orang belajar
tanpa henti untuk melihat segala hal secara bersama-sama.
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seperti dikutip oleh Wills (2009:1) yang mengemukakan bahwa organisasi
belajar itu adalah “an organization that facilitates the learning of all its
members and continuously transforms itself to achieve superior competitive
performance.” Organisasi belajar adalah suatu organisasi yang memberi
kemudahan seluruh anggotanya untuk belajar dan mengubah bentuk
organisasi secara terus-menerus guna memperoleh prestasi dan daya saing
yang unggul. Ketiga, organisasi belajar menurut Watkins dan Marsick (1992:
118) yang menjelaskan bahwa learning organizations ditandai dengan
keterlibatan seluruh pegawai (total employee involvement) dalam proses
yang dilakukan secara kolaboratif dan perubahan yang dapat dihitung secara
kolektif terhadap nilai-nilai dan prinsip bersama.
Berdasarkan ketiga definisi seperti dijelaskan di atas, organisasi
belajar dapat dipandang sebagai organisasi yang dapat membangun dan
mengembangkan kapasitas individu, pola pikir, cita-cita bersama, dan belajar
berkelanjutan untuk mengubah organisasi sehingga mampu mencapai hasil
yang memiliki daya saing tinggi. Kapasitas individu yang mampu
mengkonstruksi sistem belajar berkelanjutan dalam rangka mengubah dan
mengadaptasi organisasi sesuai dengan kondisi lingkungan yang sedang
berubah. Untuk melihat lebih jauh tentang definisi ini dapat dijabarkan dalam
gambar 01.
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Gambar 2. 1. Komponen Organisasi Belajar
Mengembangkan kapasitas individu atau individual capacity dalam
organisasi merupakan suatu cara yang demokratis untuk menghargai bahwa
setiap individu memiliki keunikan yang berbeda-beda. “Setiap individu lahir
dengan membawa 100–200 miliar sel otak, neuron-neuron, tapi yang
digunakan hanya ± 5% saja. Padahal 100-200 miliar sel otak, sejumlah plamir
di luar angkasa mampu memproses beberapa triliunan informasi” (Semiawan,
Setiawan, dan Yufiarti, 2005:3). Dengan demikian, mengembangkan potensi
setiap individu dapat memberi kontribusi besar dalam kemajuan organisasi.
Membangun pola pikir, patterns of thinking, adalah suatu kesadaran
bersama untuk melihat kompleksitas permasalahan yang dihadapi dan saling
ketergantungan positif dalam meresponi segala pengaruh dan berbagai
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perubahan yang terjadi. Perubahan yang menuntut adanya pola pikir sistemik
sehingga mampu mengahadapi dunia yang semakin mendatar (the world is
flat) kata Thomas L. Friedman (2006) seolah mengisyaratkan bahwa dunia
pun sudah berubah seiring dengan perubahan dalam kehidupan manusia.
Bahkan Evelyn Waugh seperti dikutip oleh Kasali (2005) berkata bahwa
change is the only evidence of life, perubahan adalah pertanda kehidupan.
Oleh karena itu pola pikir sistemik harus menjadi bagian yang tak terpisahkan
dengan pengelolaan organisasi belajar karena perubahan juga selalu
membingkai roda kehidupan manusia.
Aspirasi bersama, collective aspiration, merupakan tujuan, arah, dan
sasaran yang hendak dicapai dalam kurun waktu tertentu. Senge (2000) dan
Marquardt (1996) menggunakan istilah shared vision, visi bersama, untuk
menggambarkan cita-cita dan harapan yang ingin dicapai pada masa yang
akan datang. Setiap individu dalam organisasi mempunyai hak yang sama
dalam merumuskan tujuan yang dicapai oleh organisasi walaupun boleh jadi
cita-cita atau visi yang diharapkan untuk diwujudkankan berasal dari opini
dan ide yang berasal dari pemimpin. Tetapi visi tersebut harus dibagi dan
disharing guna dapat dirumuskan secara bersama-sama dalam suatu
organisasi.
Selanjutnya, organisasi juga seharusnya memberikan kesempatan
kepada setiap individu untuk belajar secara terus-menerus dan berkelanjutan.
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Belajar dari pengalaman masa lalu dan mengambil pelajaran dari hasil yang
dicapai organisasi atau orang lain guna mendisain dan mengembangkan apa
yang ingin diperoleh untuk masa yang akan datang. Belajar berkelanjutan
merupakan esensi dasar dari four pillars of education (empat sila pendidikan)
seperti dijelaskan oleh UNESCO (1999) untuk mengetahui (learning to know),
mempunyai kemampuan untuk melakukan pekerjaan (learning to do), belajar
untuk hidup bersama satu sama lain secara kolaboratif, rukun, dan damai
(learning to live together), dan belajar juga dapat memberi kontribusi penting
kepada setiap orang untuk berkembang secara utuh baik menyangkut
kecerdasan intelektual, emosional, sosial, maupun kecerdasan
spiritualitasnya (learning to be).
Akumulasi dari upaya pengembangan kapasitas secara individu,
membangun pola pikir sistemik, aspirasi bersama, dan belajar berkelanjutan
adalah terbangunnya proses transformasi organisasi menghadapi perubahan
global di mana organisasi membutuhkan kompetensi dan kepemimpinan
untuk mentransformasi pengetahuan kepada seluruh anggota organisasi.
Yusuf Edi (2008: 1) mengatakan bahwa dengan dukungan lingkungan
organisasi belajar yang kondusif diharapkan dapat diciptakan individu-
individu yang berpengetahuan (knowledge pople) dengan kompetensi yang
handal dan dapat diandalkan. Selain itu dukungan kepemimpinan yang dapat
memberdayakan (empowerement), artinya memberikan pendelegasian dan
13
dukungan positif kepada anggota organisasi dalam aktivitas pembelajaran
dan memperbaiki kinerja.
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa hasil yang dicapai suatu
organisasi belajar dapat menjadi barometer dalam membangun karakter
bangsa (character building) yang mandiri, bermartabat, dan harga diri bangsa
yang mampu berkompetisi dan berkolaborasi dengan negara mana pun di
dunia.
C. Organisasi Belajar versus Belajar Organisasi
Organisasi Belajar (learning organization) sering dimaknai secara
bergantian dengan belajar organisasi (organizational learning). Pemahaman
ini muncul karena esensi kajian dipandang dari perspektif yang sama,
walaupun secara teknik cenderung dilihat secara berbeda. Untuk
menghindari pemahaman yang tumpang tindih satu sama lain, berikut ini
dijelaskan perbedaan yang mendasar dari kedua istilah organisasi belajar,
yang kemudian disingkat OB dan belajar organisasi yang disingkat BO.
Malhotra (1996) mengutip pandangan McGill dkk (1992) yang cenderung
tidak membedakan antara BO dan OB yang mendefinisikan BO sebagai
kemampuan suatu organisasi untuk memperoleh wawasan dan pemahaman
dari pengalaman menuju ekperimen, observasi, analisis, dan keinginan untuk
mengukur keberhasilan dan kegagalan. Sedangkan OB dilihat sebagai suatu
perusahaan yang dapat merespon informasi baru dengan mengubah
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program organisasi ke arah mana informasi diproses dan dievaluasi.
Pandangan ini menunjukkan bahwa esensi BO dan OB bermuara pada
perwujudan yang sama, yakni kemampuan untuk memproses informasi,
mengevaluasi program, dan melakukan perubahan.
Di sisi lain, Malhotra (1996) dengan mengutip pandangan dari Ang &
Joseph (1996) membedakan antara BO dan OB hanya dilihat pada tataran
proses versus struktur, namun tidak secara detail menjelaskan lebih jauh
tentang proses dan struktur yang dimaksud. Jika BO dianggap sebagai
proses, hal ini dapat dipahami mengingat berbagai definisi yang dikemukakan
oleh beberapa pakar merujuk pada hal-hal yang terkait dengan proses.
Definisi yang dikemukan oleh Argyris (1991) menganggap bahwa BO
sebagai proses mendeteksi dan mengoreksi kesalahan. Selanjutnya, Huber
(1991) menjelaskan bahwa terdapat empat unsur yang selalu dilekatkan pada
BO, yakni pemerolehan ilmu, distribusi informasi, interpretasi informasi, dan
memori organisasi. Keempat hal ini merujuk pada bagaimana memperoleh,
mendistribusi, menginterpretasi, dan mengingat informasi yang bermuara
pada proses. Begitu pula dengan OB yang dianggap lebih berorientasi
struktur dari pada proses. Jika merujuk pada lima disiplin yang dikemukan
oleh Peter Senge (2000) dan enam keterampilan menurut Marquardt (1996),
yakni penguasaan perorangan, model mental, visi bersama, belajar beregu,
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dan berpikir sistem, plus dialog, nampaknya akan memperkuat pandangan
yang mengatakan bahwa OB sebenarnya berorientasi struktur.
Dalam tulisan ini, kedua istilah BO dan OB lebih cenderung dipandang
sebagai kedua hal yang perwujudan yang sama, walaupun secara teknik
dianggap berbeda. Perbedaan ini tidak lantas diklaim sebagai suatu hal yang
harus dipertentangkan sehingga esensi kajiannya justru dipisahkan dalam
dua kajian yang berbeda. Justru keterkaitan antara proses yang dilakukan
untuk mengadaptasi berbagai perubahan dan struktur disiplin dan
keterampilan yang membangun kekuatan organisasi akan memperkuat
lahirnya orgnisasi belajar yang dapat membentuk superioritas dan
kemampuan daya saing yang tinggi.
D. Sistem dan Subsistem Organisasi Belajar
Komponen organisasi belajar seperti yang penulis turunkan dari
definisi yang dikemukakan oleh para ahli sebelumnya menekankan pada
enam komponen yang saling terkait satu sama lain, yaitu kapasitas individu,
pola pikir, aspirasi bersama, belajar berkelanjutan, transformasi organisasi,
dan daya saing hasil. Marqurdt (1996: 21-27) menyajikan komponen tersebut
ke dalam sistem dan sub sistem. Sistem belajar yang dimaksud terdiri atas
belajar itu sendiri, organisasi, orang, pengetahuan, dan teknologi yang
digambarkan sebagai berikut:
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Masing-masing komponen dalam sistem tersebut memiliki subsistem.
Subsistem belajar terdiri atas; (1) tingkat yang mencakup tingkat individu,
kelompok, dan organisasi, (2) jenis belajar yang terdiri atas adaptif,
antisipatori, deutero, dan tindakan, (3) keterampilan belajar yang mencakup
sistem berpikir, model mental, penguasaan perorangan, belajar beregu, visi
bersama, dan dialog. Jika dibandingkan dengan Senge (2000), keterampilan
belajar yang dikemukan di sini nampaknya sedikit berbeda dengan disiplin
belajar dalam teori Peter Senge. Perbedaannya hanya terletak pada
keterampilan terakhir, yakni dialog. Dalam Peter Senge (2000) tidak
memasukkan dialog sebagai salah satu disiplin dalam organisasi belajar
sebagai mana yang Marquardt lakukan. Hal ini menurut Peter Senge karena
Gambar 1.2. Sistem Organisasi Belajar
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unsur dialog sudah terdapat pada kelima disiplin tersebut sehingga walaupun
dialog tidak diletakkan ke dalam salah satu disiplin belajar tetapi sudah
mewarnai setiap unsur dalam disiplin belajar. Dalam hal ini, penulis
cenderung untuk memisahkan dialog secara tersendiri untuk memudahkan
dalam mengklasifikasi berbagai komponen yang ada dalam organisasi
belajar.
Perlu juga dijelaskan bahwa jika Peter Senge menggunakan istilah
disiplin kelima (the fifth disiplin) dalam menguraikan unsur-unsur yang
terdapat dalam organisasi itu, dan Marquardt memperkenalkan dengan istilah
keterampilan dalam organisasi belajar, maka dalam penelitian ini peneliti
menggunakan istilah komponen dalam organisasi belajar dan lebih
cenderung untuk memasukkan dialog sebagai komponen tersendiri. Dengan
demikian, terdapat enam komponen dalam organisasi belajar.
Lebij jauh Marquardt (1996) mengelompokkan subsistem organisasi ke
dalam empat bagian, yakni visi, budaya, struktur, dan strategi organisasi.
Sedangkan subsistem orang dibagi ke dalam enam bagian yakni, manajer
atau pemimpin, pegawai, pelanggan, parner, aliansi atau persekutuan,
masyarakat, pengecer dan pengguna. Subsistem pengetahuan terdiri atas
pemerolehan, creasi, transfer danpemanfaatan, dan penyimpanan
pengetahuan. Terakhir subsistem teknologi dibagi ke dalam teknologi
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informasi, belajar berdasarkan teknologi, dan sistem pendukung kinerja
elektronik.
Marquardt tidak menekankan kepada salah satu sistem dan subsistem
tersebut sebagai suatu hal yang penting dan justru semua komponen itu
merupakan satu kesatuan yang sistemik. Artinya jika terdapat satu subsistem
yang ada dalam sistem itu tidak berjalan, maka akan menghambar
pergerakan dari subsistem lainnya. Namun, jika ditelaah lebih jauh, sistem
orang memegang peranan penting dalam menjalankan dan mengembangkan
organisasi belajar. Oleh karena itu, peneliti ingin menjabarkan lebih jauh
tentang sub sistem orang dalam kerangka untuk mengetahui tugas dan
tanggung jawab orang dalam menggerakkan roda organisasi. Subsistem
orang mencakup pegawai, manajer atau pemimpin, pelanggan, penyedia dan
bahkan penjual, perserikatan, dan komunitas.
Pertama, pegawai. Terdapat beberapa petunjuk dan prinsip yang
perlu dipertimbangkan dalam melakukan pemberdayaan dan pemberian
kemampuan kepada pegawai:
1. Memperlakukan pegawai sebagai seorang yang dewasa, pekerja dan
pemelajar yang mampu. Pegawai yang dewasa pasti memiliki potensi
bawaan untuk belajar agar mampu menangani berbagai permasalahan
yang dihadapi dan dapat bertanggungjawab terhadap tugas dan
kewajiban yang diembannya.
2. Mendorong pegawai untuk memiliki kebebasan, tenaga, dan
semangat. Pemelajar selalu membutuhkan dukungan dan kebebasan.
Pegawai yang enerjik dan memiliki semangat kerja yang tinggi tentu
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jauh lebih kreatif dan mempunyai komitmen yang tinggi pada belajar
dan produktivitas.
3. Memaksimalkan penyerahan kekuasaan dan tanggungjawab.
Organisasi belajar mengurangi ketergantungan dan meningkatkan
tanggungjawab dalam hal bertindak dan membuat kebijakan. Namun,
tidak sedikit organisasi yang telah memberikan tanggungjawab tetapi
belum dapat memberdayakan. Jadi, pemberian tanggungjawab harus
disertai dengan pemberian pemberdayaan.
4. Melibatkan pegawai dalam mengembangkan strategi dan
perencanaan. Dalam dunia yang semakin tidak menentu, saling
tergantung, dan dinamis seperti sekarang ini, tidak mungkin lagi
membuat perencanaan dan keputusan hanya oleh sekelompok atau
perorangan yang kebetulan sedang berkuasa sebagai pucuk
pimpinan seperti yang dilakukan di dalam model organisasi tradisional
yang berpandangan bahwa pucuk pimpinan yang berpikir dan
bawahan yang bekerja. Yang harus dilakukan adalah hadirnya suatu
integrasi pemikiran dan secara bersama-sama untuk bertindak pada
semua level organisasi.
5. Mencari keseimbangan antara kebutuhan-kebutuhan individual dan
organisasi. Organisasi belajar seharusnya mencari keseimbangan
antara kebutuhan pengembangan individu dan organisasi.
Perhatiannya tidak hanya tertuju pada produktivitas dan keuntungan
organisasi semata melainkan juga diarahkan pada kualitas jalannya
roda dan kehidupan pegawai.
Kedua, Manajer atau pemimpin. Tidak sedikit gaya belajar yang
dikembangkan di masa lalu tidak berterima dan sulit dikembangkan untuk
masa yang akan datang. Manajer membutuhkan suatu perubahan gaya
kepemimpinan dari gaya memngontrol ke arah pemberdayaan, dari memberi
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komando ke arah pelayan, dari berfungsi sebagai manajer transisi ke arah
pemimpin yang transormatif.
Dalam organisasi belajar, peranan-peranan yang diperlukan adalah
sebagai berikut:
1. Sebagai instruktur, pelatih, dan penasehat. Tanggungjawab yang
paling besar bagi manajer dalam suatu organisasi sekarang ini adalah
memberikan ijin dan menggerakkan orang di sekitarnya untuk belajar.
Dalam menolong orang lain untuk belajar berbagai pendaekatan harus
dilakukan. Pendekatan yang dimaksud adalah manajer berperan
sebagai instruktur, pelatih, dan penasehat.
2. Pengelola Pengetahuan. Organisasi belajar terdiri atas spesialis
pengetahuan yang akan menjadi kolega dan mempunyai posisi yang
seimbang. Tidak ada bidang ilmu pengetahuan yang posisinya lebih
tinggi dari bidang lain. Semuanya akan bermuara pada sejauhmana
pengetahuan tersebut berkontribusi langsung dalam keberhasilan
suatu organisasi.
3. colearner dan model belajar. Pemimpin tidak hanya menganjurkan
yang lain untuk belajar, tetapi memberi motivasi dan membesarkan
hati serta menolong pekerja untuk selalu belajar dan memperbaiki
keterampilan begitu juga kemampuan belajarnya.
4. Arsitek dan desainer. Dengan teknologi, struktur, lingkungan baru dan
sumber-sumber organisasi pemimpin harus menjadi arsitek yang
dapat menyesuaikan dan memahat elemen-elemen ke dalam sistem
yang dapat membawa kepada kemajuan pesat dalam suatu pasar
yang berubah. Pemimpin harus mampu mendefinisikan kembali
organisasi, membentuk kembali, jaringan dan tim dan menemukan
kembali metode baru untuk memilih, melatih, dan memberi hadiah
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kepada orang sehingga setiap orang berpartisipasi dalam lingkungan
global.
5. Koordinator. Pemimpin harus mampu melakukan koordinasi dengan
berbagai elemen dalam suatu organisasi sehingga organisasi dapat
berjalan secara sehat dan dapat menfungsikan berbagai komponen
yang terdapat dalam organisasi.
6. Penyokong dan kampion dalam proses dan projek belajar. Belajar
organisasi yang sehat membutuhkan lebih dari satu pendukung dan
kampion jika menginginkan lahirnya kesuksesan. Hal ini benar bahwa
kasus belajar yang berhubungan dengan perubahan nilai-nilai dasar
atau pendekatan yang menaruh harapan panjang.
Sebagai tambahan dari peranan kepemimpinan yang baru bagi
manajer dalam organisasi belajar, terapat beberapa keterampilan yang harus
dimiliki oleh manaher. Keterampilan yang dimaksud adalah:
1. Membangun Visi Bersama. Pemimpin harus mencoba memadukan
antara visi yang sifatnya ekstrinsik dan instrinsik, mengkomunikasikan
visi dirinya dan meminta dukungan, membesarkan visi personanlnya di
mana visi bersama itu muncul, tetap mengembangkan visi sebagai
proses yang berjalan.
2. Mengoordinasi team yang terfokus pada tugas
3. Menjalankan dan mengetes model mental yang melibatkan
keterampilan khusus seperti: keseimbangan antara pencarian dan
dukungan, membedakan antara apa yang disertakan dari apa yang
dipraktekan, mengenal dan melepas rutinitas defensif, dan melihat
serta mengetes lompatan abstraksi.
4. Terlibat dalam pemikiran sistem
5. Memotivasi kreativitas, inovasi, dan keinginan untuk menanggung
resiko
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6. Mengonsep dan menginspirasi belajar dan tindakan.
Ketiga, pelanggan. Organisasi belajar menyadari bahwa dengan
adanya pelanggan, informasi dan ide dapat disebarluaskan. Oleh karena itu,
pelanggan selalu dihubungan dalam sistem dan strategi belajar dari
organisasi. Dalam hubungannya dengan pelanggan, organisasi belajar
seharusnyamelakukan hal-hal berikut:
1. menyediakan pelatihan dan kesempatan belajar untuk mendidik
pelanggan tentang produk yang dihasilkan
2. Mendukung dan melayani harapan pelanggan untuk memperbaiki
kualitas, membuat inovasi baru.
3. Secara aktif mencari feedback, saran, dan berkonsultasi dengan
pelanggan dan penyalur.
Keempat, Penyalur dan Penjual. Organisasi belajar menyadari bahwa
keberhasilan suatu organisasi tidak hanya tergantung pada keberhasilan
jaringan internal suatu organisasi, tetapi juga peranan yang penting dari
penyalur dan penjual.
Kelima, Perserikatan. Pertumbuhan kompetisi global dan organisasi
virtual telah meningkatkan jumlah perserikatan yang dibentuk oleh berbagai
perusahaan. Kebanyakan perusahaan menggunakan perserikatan untuk
meningkatkan profit dan sharing pangsa pasar, mengirit biaya, waktu,
duplikasi, dan politik.
Keenam, Komunitas. Organisasi belajar tentu mengetahui persis
tentang banyaknya berbagai keuntungan yang diperoleh dari melibatkan
masyarakat atau komunitas sebagai bagian dari proses belajar, antara lain
untuk:
1. Peningkatan persepsi positif tentang perusahaan dalam masyarakat
2. Generasi yang terdapat dalam masyarakat akan tertarik bekerja atau
mengonsumsi produk perusahaan
23
3. memperkuat kualitas kehidupan dalam masyarakat,
4. Persiapan kekuatan kerja di masa yang akan datang
5. Kesempatan untuk saling menukar dan membagi sumber-sumber
masyarakat.
Untuk memahami lebih jauh tentang hubungan antara manajemen
dan pegawai, departemen dan unit-unit, pegawai dan pelanggan, perusahan
dan penjualnya, dan bahkan antara perusahaan dan para pesaingnya, berikut
ini penulis menyajikan rahasia keberhasilan perusahaan Whirlpool dalam
mengelola perusahaannya. Contoh ini diangkat dari Marquardt (1996: 118-
120).
Rahasia keberhasilan perusahaan Whirlpool dapat dijadikan sample
dalam membangun sistem dan subsistem dalam suatu organisasi:
1. menggunakan action learning dan memberdayakan orang untuk
menjadi perusahaan global
2. Komitmen pada subsistem orang
3. Komitment pada kualitas belajar bagi semua pegawai
4. Memberdayakan subsistem Orang dalam perusahaan Whirlpool
5. Mengukur hasil Belajar
6. Memberdayakan pelanggan,
7. Belajar dari dan bersama Parner.
Sepuluh Strategi Penting dalam Pemberdayaan Orang dan Pemberian
Kemampuan dalam Organisasi Belajar:
1. Kebijakan Persoan lembaga untuk memberikan hadiah belajar
2. Menciptakan Team kerja yang dikelola sendiri
3. Membewrdayakan pegawai untuk belajar dan memproduksi
4. Memotivasi pemimpin untuk membuat model dan mendemonstrasikan
belajar
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5. Mengundang Pemimpin untuk memenangkan proses belajar dan
projek
6. Keseimbangan kebutuhan belajar dan pengembangan individu dan
organisasi
7. Meningkatkan partisipasi pelanggan dalam belajar organisasi
8. Menyediakan pendidikan kesempatan bagi masyarakat
9. Membangun parnersip belajar jangka panjang dengan penjual dan
penyalur
10.Memaksimalkan belajar dari perserikatan dan Joint Ventures.
E. Organisasi Belajar dalam Learning Center UIN Alauddin
1. Gambaran Umum
Learning Center UIN Alauddin adalah suatu lembaga nonstructural
yang bertangung jawab langsung pada Rektor UIN Alauddin. Organisasi ini
didirikan pada Tanggal 9 Maret Tahun 2007 yang merupakan
pengembangan dari Makassar English Teacher Resource Center (METRC)
yang didanai oleh Kedutaan Besar Amerika Serikat di Jakarta melalui
Regional English Language Office. Pengembangan fungsi dan peran METRC
menjadi Learning Center (LC) dilakukan untuk menjangkau segala kebutuhan
mahasiswa dan dosen dalam lingkungan UIN Alauddin dan guru TK-SMU
yang ada di wilayah timur Indonesia tanpa menghilangkan fungsi METRC
yang merupakan sumber belajar bagi guru-guru bahasa Inggris.
Sebagai lembaga yang bernaung di bawah UIN Alauddin Learning
Center UIN Alauddin mengemban visi “menjadi pusat keunggulan akademik
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dan intelektual yang mengintegrasikan ilmu-ilmu agama dengan ilmu
pengetahuan dan teknologi dan mengembangkan nilai-nilai akhlak mulia,
kapasitas, potensi, dan kepribadian muslim Indonesia yang lebih
berperadaban.” Untuk menerjemahkan visi tersebut, LC UIN Alauddin
mengembangkan misi untuk melakukan peran sebagai berikut:
1. Mendesain dan mengembangkan teori belajar dengan CREATIVE:
cooperative, active, dan innovative.
2. Memberi pelatihan tentang metode pembelajaran, rancangan media
pembelajaran, pemanfaatan sumber belajar, dan integrasi teknologi ke
dalam pembelajaran.
3. Melakukan penelitian tentang rancangan, pengembangan,
pemanfaatan, pengelolaan sumber belajar, dan evaluasi terhadap
proses pembelajaran.
Untuk menjalankan visi dan misi tersebut, LC membentuk struktur
organisasi disertai dengan gambaran kerja pada masing-masing bidang.
Secara umum, direktur LC melakukan membina, mengkoordinasi, member
tugas, mengontrol dan mengawasi serta melakukan evaluasi secara
keseluruhan kinerja organisasi. Dalam melaksanakan tugas ini, direktur
dibantu oleh seorang wakil direktur yang langsung mengelola komponen
yang ada dalam organisasi. Di lihat dari segi fungsi, wakil direktur
melaksanakan fungsi sebagai manajer, sedangkan direktur melaksanakan
melaksanakan fungsi sebagai pemimpin atau leader. Devisi pendidikan dan
pelatihan bertanggungjawab untuk mendesaian, mengembangkan model-
26
model pelatihan jangka pendek, menengah, dan jangka panjang. Devisi
teknologi berupaya untuk mengintegrasikan teknologi ke dalam pembelajaran
melalui program inovasi, modifikasi, adopsi, dan imitasi. Sedangkan divisi
penelitian adalah mengkaji, meneliti, dan merumuskan hasil penelitian
mengenai desain, pengembangan, manajemen, dan evaluasi pembelajaran
baik yang dilaksanakan di UIN Alauddin, maupun yang diimplementasikan di
sekolah-sekolah TK-SMU. Untuk lebih jelasnya struktur organisasi dapat
digambarkan sebagai berikut:
Gambar 2. STRUKTUR ORGANISASI
Direktur
Wakil
Direktur
Devisi
Pendidikan &
Pelatihan
Devisi
Teknologi
Devisi
Penelitian
Kasubag
KTU
Keuangan Komputer Administrasi
umum
Keamanan
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2. Keadaan LC UIN Alauddin dalam Organisasi Belajar
Mendeskripsi eksistensi LC UIN Alauddin secara komprehensif
sesungguhnya harus dilakukan melalui penelitian mendalam yang melibatkan
banyak pihak dan dilaksanakan secara berkelanjutan. Pengamatan sekilas
hanyalah memberi gambaran parsial yang terkadang menimbulkan
multipersepsi dari berbagai pihak yang terlibat langsung dalam pengelolaan
oraginsasi LC itu sendiri. Namun, learning organizational profile yang
terdapat dalam Clark (2007) bisa dijadikan rujukan untuk mengungkap
keberadaan LC yang sesungguhnya. Ada lima (5) indikator yang dapat
dijadikan standar untuk menilai keberhasilan suatu organisasi, antara lain:
1. Dinamika belajar yang merujuk pada individu, kelompok, regu, dan
organisasi
2. Transformasi organisasi termasuk visi, budaya, strategi, dan struktur
3. Pemberdayaan orang yang melibatkan pegawai, manager, dan
masyarakat,
4. Manajemen pengetahuan, seperti pemerolehan, penciptaan,
penyimpanan dan pengambilan kembali, dan transfer serta penggunaan.
5. Aplikasi tenologi, yang mencakup sistem informasi, belajar berdasarkan
teknologi, dan EPSS (Electronic Performance Support Systems).
Untuk dapat mengungkap profil organisasi dengan sebenarnya,
terdapat beberapa pernyataan pada masing-masing indikator yang dibarengi
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dengan pemberian skor, di mana skor 81 – 100 dikategorikan sebagai
organisasi yang memiliki cara yang paling baik dalam melaksanakan
organisasi belajar, skor 61 – 80 dikategorikan sebagai organisasi yang
memilki fondasi belajar yang solid dan harus terus dikembangkan. Skor 40 –
60 adalah organisasi yang memiliki permulaan yang baik dan telah
mengumpulkan bangunan informasi yang penting untuk menjadi organisasi
belajar. Sedangkan skor di bawah 40 merupakan kategori organisasi yang
harus diubah jika ingin memiliki komitmen untuk mempertahankan hidup. Jika
ditelaah lebih jauh tentang keberadaan organisasi LC UIN Alauddin dalam
hubungannya dengan profile organisasi belajar dengan memberikan skor
pada masing-masing komponen dalam indikator, maka diperoleh hasil
sebagai mana dalam gambar 3 mengenai profil organisasi.
Gambar 3. PROFIL ORGANISASI
PERNYATAAN SKOR
Dinamika Belajar 12
Transformasi organisasi 11
Pemberdayaan Orang 14
Manajemen Pengetahuan 12
Aplikasi Teknologi 9
Jumlah Total 58
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Berdasarkan hasil tersebut, maka LC UIN Alauddin termasuk dalam
kategori organisasi yang memiliki permulaan yang baik atau berada pada
skor 46 – 60. Berdasarkan profil organisasi, skor yang diperoleh LC UIN
Alauddin menunjukkan bahwa skor tertinggi berada pada kategori
pemberdayaan orang. Hal ini menarik untuk dikaji bahwa dengan keberadaan
organisasi yang baru berusia dua tahun pemberdayaan orang merupakan
permulaan yang sangat menggembirakan. Sedangkan, skor terrendah
berada pada indikator aplikasi teknologi yang mencapai skor 9. Hal ini dapat
dipahami bahwa aplikasi teknologi bukan hanya semata-mata merupakan
persoalan sumber daya manusia, melainkan terkait dengan persoalan
ketersediaan sarana dan prasarana yang tentu saja sangat dipengaruhi oleh
kepemimpinan organisasi universitas yang lebih besar. Skor rata-rata atau
skor antara 11-12 dapat ditunjukkan pada kategori dinamika belajar,
transformasi organisasi, dan manajemen pengetahuan.
Sebagai kesimpulan bahwa organisasi belajar pada Learning Center
UIN Alauddin Makassar merupakan organisasi yang berada pada posisi
permulaan yang baik dalam menjalankan organisasi belajar. LC UIN Alauddin
harus membangun pola pikir, patterns of thinking, untuk melihat
kompleksitas permasalahan yang dihadapi dan saling ketergantungan positif
dalam meresponi segala pengaruh dan berbagai perubahan yang terjadi.
Aspirasi bersama, untuk menentukan tujuan, arah, dan sasaran yang hendak
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dicapai dalam kurun waktu tertentu, memberikan kesempatan yang seluas-
luasnya kepada setiap individu untuk belajar secara terus-menerus dan
berkelanjutan sehingga terjadi proses transformasi organisasi menghadapi
perubahan global di mana organisasi membutuhkan kompetensi dan
kepemimpinan untuk mentransformasi pengetahuan kepada seluruh anggota
organisasi.
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